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             RESUMEN 
El presente trabajo de investigación tiene como objetivo general el determinar los 
efectos producidos de la aplicación del programa de capacitación para la mejora del 
desempeño laboral de los trabajadores de una institución militar policial del Sur. 
Esta investigación es de tipo pre experimental ya que para su desarrollo se trabaja 
manipulando la variable dependiente intencionalmente dentro de un grupo de 
personas determinadas, y es longitudinal debido a que la recolección de los datos se 
realiza en dos momentos y requiere la aplicación práctica en los sujetos de estudio, y 
para cuya medición se aplica un pre test y un post test; por su naturaleza es 
cuantitativa por que se usa metodología analítica por medio de la estadística. La 
población y la muestra de este trabajo está conformada por 56 trabajadores de una 
institución militar policial del Sur, los cuales pertenecen a las áreas de judicial y fiscal 
dentro de dicha institución, y para el acopio de la información a ser analizada se 
recurre a la encuesta como técnica y al cuestionario como el instrumento, el cual fue 
debidamente validado según el juicio de tres expertos que verificaron el mismo; y 
para determinar la confiabilidad de este instrumento se utiliza el proceso estadísticos 
de alfa de Cronbach, que arroja un resultado de 0.575. 
Del análisis que se realiza los datos y los resultados obtenidos se puede concluir que 
si existe un efecto positivo e importante en la mejora de los niveles de desempeño 
laboral de los trabajadores luego de la ejecución del programa de capacitación, para 
el análisis de los datos se usa el software SPSS, por el que se obtiene la T de 
Student teniendo como resultado una significancia de 0.000, que demuestra que si 
hay influencia positiva en el desempeño laboral luego de aplicado el programa antes 
mencionado. 









The present research work has like general objective to determine the effects 
produced of the application software of the program of capacitation for the 
improvement of the labor performance of the workers of a military police southern 
institution. 
This investigation is pre experimental, for his development manipulate the dependent 
variable intentionally inside a group of people determined, and he is longitudinal 
because the anthology of the data happen in two moments and requires the practical 
application in the subjects of study, and for whose measurement test applies a pre 
test and a post test; For its nature it is quantitative why analytical methodology by 
means of statistics is used. The population for this work's sample is shaped by a 
military police southern institution's 56 workers, which belong to police officer's and 
attorney areas of  inside the afore mentioned institution, and to compile the 
information I use the technique of survey and to the questionnaire as the instrument, 
which was properly validated according to the judgment of three experts, that they 
verified that; And to determine the reliability of this instrument the process uses 
Cronbach's statisticians of alpha, that yield a result of 0,575. 
After the analysis about the data and the obtained results, the conclusion is that there 
is a positive and important effect in the improvement of the levels of labor 
performance of the workers, for this analysis I use the SPSS software, for this one 
obtains Student's T having as a result a significance of 0,000, shows  that there is a 
positive influence in the labor performance after the development of the program. 
Key words: Performance, Labor, Program, Capacitation, Effects, 
 




I. INTRODUCCION  
 
1.1 Realidad problemática 
 
En el ámbito internacional con el fenómeno de la globalización actualmente 
compartimos mucho de la realidad de otros países, interactuamos con más 
facilidad, teniendo como un factor común en todas las comunidades que nos 
encontramos en un contexto competitivo en el que el crecimiento y 
actualización se han convertido en un tema de preocupación constante para 
todos los trabajadores ya sean profesionales o técnicos, quienes al día de 
hoy tienen que comparar su avance y experiencia a nivel internacional, esto 
por la facilidad con la que las personas migran a distintos destinos a buscar 
nuevas oportunidades; siendo así ahora más que antes todo profesional 
necesita estar al día en sus conocimientos y mantenerse capacitado para 
lograr destacar y de esta forma pueda optar por mejores posibilidades, y si ya 
cuentan con un puesto de trabajo tener un mejor desempeño en el cargo en 
el que laboran. Esta necesidad de contar con personal capacitado está 
presente en cada institución u organización cuando se presentan los  
problemas al momento de cumplir eficientemente los objetivos que tienen, y 
esto con frecuencia tiene como causa un rendimiento o desempeño deficiente 
de parte de los trabajadores de dicha institución. De ahí que incluso desde la 
elección de personal se toma en cuenta la preparación con la que cuentan, 
además de los grados académicos, si se mantienen capacitados en sus 
áreas.  
 
Es por esa razón que la capacitación constante no solo es la preocupación 
personal de cada profesional, sino también es considerada como un objetivo 
dentro de las actividades de las instituciones, tomando en cuenta que el 
capital humano es considerado como una de las partes más importantes para 
un buen funcionamiento, esta se plantea con la finalidad de mejorar el 




rendimiento de sus trabajadores, lo cual conlleva a erradicar las falencias en 
el cumplimiento de funciones por falta de conocimientos.  
 
En base a esto, se tiene muy claro que toda institución, ya sea pública o 
privada, depende del correcto y eficiente desempeño de su personal, de su 
recurso humano, para que como un todo pueda funcionar adecuadamente, y 
evitar también la rotación de sus miembros, que se presenta como la 
consecuencia directa de no lograr una mejora en el desempeño de su 
personal y por ende mejora institucional. 
 
En nuestro ámbito nacional la situación no es muy diferente, puesto que la 
demanda de puestos de trabajo es importante, debido a que día a día de 
todas las universidades egresan más profesionales, y muchas veces se tiene 
a más de 15 personas postulando por un mismo puesto; y con la variación de 
la legislación que atiende esta realidad  en el caso de aquellos que cuentan 
con un puesto de trabajo requieren mantenerse capacitados y actualizados 
para mantenerse en el mismo o lograr un ascenso. Es por esto que los 
trabajadores de toda institución se enfrentan día a día con situaciones que los 
obligan a ajustarse, adaptarse, y estar en constante desarrollo. Por lo tanto, 
ninguna institución al día de hoy tiene por completo lo que se podría definir 
como trabajadores permanentes o una organización que no esté sujeta a 
variaciones, esto ha llevado a que el personal ya no puede quedar estático o 
conforme en sus conocimientos al haber logrado ingresar a un determinado 
puesto de trabajo, puesto que junto con el avance y modificación de las 
situaciones que se presentan también se ven forzados a avanzar y tener las 
capacidades necesarias para la resolución de las mismas;  y es en base a 
esta realidad que se ha desarrollado toda una línea de capacitaciones 
constantes para los distintos grados. Sobre todo en el caso de las entidades o 
instituciones públicas con las políticas de inclusión y en atención al 
crecimiento en el número de profesionales que egresan cada año, el gobierno 
ha considerado que es necesario que se tenga un mayor control en los 




niveles de capacitación y actualización de los trabajadores, ya que estos 
brindan servicios a la  población y son los directamente involucrados con la 
correcta administración en los servicios que brinda el Estado, por lo que 
necesitan personas que se encuentren actualizados y que sean proactivos en 
el desempeño de sus funciones y de no ser así, se brinda la oportunidad a 
que otra persona que se encuentre mejor capacitado pueda asumir su 
función. 
 
Sobre todo se aprecia que las entidades públicas por la importancia de las 
funciones que cumplen es que requieren contar con el personal mejor 
calificado, de forma que los servicios ofrecidos se realicen de la forma más 
óptima en beneficio de los administrados, considerando esto para la selección 
del personal se realizan los concursos o convocatorias en las que se realizan 
distintos niveles y tipos de evaluación, que va desde la calificación de la hoja 
de vida de los postulantes, donde se consideran los conocimientos y 
experiencia necesaria para desempeñarse adecuadamente en el puesto a 
desempeñar, hasta exámenes psicológicos y entrevistas personales. Y 
tomando en cuenta que en primera instancia se evalúan las capacidades en 
base a la formación o capacitación con la que cuente es que se hace 
evidente cual es la importancia de la capacitación para toda institución. 
 
Es así que los Programas de Capacitación Permanente se vienen 
desarrollando en diversas instituciones bajo diferentes modalidades para 
facilitar el acceso, para distintos grados y de diversos temas, todos en 
atención a la necesidad de preparar a los profesionales y asi se encuentren 
capacitados para desempeñarse eficientemente, siendo más específicos en 
los casos en que se trata de trabajadores de institución públicas se ha 
establecido la obligación de contar con capacitaciones vinculadas a los 
cargos en los cuales se desempeñen.  
 




De la misma forma para el caso de las instituciones encargadas de la  
administración de justicia, es menester contar con actualizaciones en los 
conocimientos con los que cuentan los funcionarios, esto debido a las 
continuas modificaciones en nuestro marco normativo, y en general con los 
sistemas en base a los cuales se labora, ya que el ámbito judicial y 
administrativo sufren variaciones constantemente por tener que regular las 
relaciones que se van dando en la sociedad, para cubrir los vacíos que 
surgen con estas. 
 
Dentro de todas las instituciones públicas brindan servicios administrativos 
quiero centrar la atención en aquellas que se encargan de la administración 
de justicia, es decir de la resolución de conflictos entre particulares y entre 
estos y el Estado, dentro de ellas tenemos al Poder Judicial, Ministerio 
Publico, Defensoría del Pueblo, entre otras; pero hay que resaltar que estas 
corresponden a la jurisdicción a la que normalmente todos recurren, pero 
además de esta jurisdicción común también hay que considerar a las 
jurisdicción independientes reconocidas por nuestra Constitución Política 
como son: la jurisdicción arbitral y la jurisdicción militar; las cuales además de 
contar con un marco normativo especifico, también cuentan con instituciones 
encargadas de la resolución de los casos especiales que pertenecen a estas, 
tal es el caso de los delitos de función en los que participan los miembros de 
las fuerzas armadas del Perú que son resueltos en este fuero y se rigen por 
su propia normativa.   
 
Para el caso de la jurisdicción militar policial se tiene que las instituciones 
encargadas de la administración de justicia son los Tribunales Militares 
Policiales, es a estos tribunales a quienes se presentan todos aquellos casos 
que se surjan producto de los delitos de función de parte de cualquiera de los 
miembros de las Fuerzas Armadas del Perú o miembros de la Policía 
Nacional, y dentro de ellos se tiene que en la Región Sur del país se 




establece uno de estos tribunales de jurisdicción independiente, en la ciudad 
de Arequipa donde se desarrolla esta investigación. 
El Tribunal Superior Militar Policial del Sur es la entidad que tiene a su cargo 
la resolución de los casos en los que se requieren de intervención del Estado 
en el ámbito militar – policial. Como se mencionó previamente siendo esta 
una jurisdicción especial, se aprecia que dentro de sus trabajadores además 
de contar con profesionales con formación castrense, requiere que este 
personal también se encuentre debidamente capacitado para la resolución de 
estos casos que involucran conocimiento especializado en la rama del 
derecho penal, y específicamente del derecho penal  militar, lo cual con 
frecuencia se presenta como un obstáculo para ellos al no contar, como en 
otras áreas, con muchas instituciones que desarrollen programas que se 
encuentren dirigidos a esta área y temas específicos que requieren como 
parte de su formación los trabajadores de esta institución, de ahí es que surge 
la necesidad de planificar y ejecutar un programa de capacitación para cubrir 
esta necesidad, lo que permita que todos los trabajadores de esta institución 
tengan acceso a la actualización y reforzamiento de los conocimientos y 
habilidades que requieren para que su desempeño laboral no se encuentre 
limitado por falta de capacitación, y así se logre una mejora en el mismo. 
1.2 Trabajos previos 
 
Para este tema de interés general, tanto para el ámbito público como privado, 
se busca tener información de trabajos de investigación que cuenten con 
objetos de estudio similares, de forma que sirvan de guía para el 
planteamiento de esta investigación; como es el caso de investigaciones 
sobre programas de capacitación aplicados en distintos ámbitos laborales 
(sectores) y de la influencia que tiene la aplicación de estos en el desempeño 
laboral de los trabajadores, para en base a estas investigaciones entender el 
real alcance de la ejecución de un programa de formación y capacitación 
continua en el desarrollo y las labores diarias de los trabajadores. 





De los trabajos de investigación se aprecia que cuando se trata el tema de 
desempeño laboral se en la mayoría se ha establecido que si hay 
necesariamente una relación directa con las capacitaciones o la preparación 
al personal, ya que mientras más la organización o institución invierte en 
capacitar o formar a sus trabajadores, estos logran a mediano plazo una 
mejora importante en su desenvolvimiento laboral. 
 
Días R. (2011), desarrolló su  investigación titulada “Capacitación y 
Desempeño Laboral de los Empleados de la Comisión Federal de Electricidad 
de la Zona Montemorelos-Linares Nuevo León” México-Universidad de 
Montemorelos, para obtener el grado de Maestría en Administración, el tipo 
de investigación que desarrolló fue descriptiva correlacional explicativa con 
una aplicación transversal, esta investigación fue aplicada en los trabajadores 
de la Comisión Federal de Electricidad de Nuevo León, y tuvo como objetivo 
principal el determinar si la evaluación de la capacitación influía en la 
evaluación del nivel de desempeño laboral, siendo que esta evaluación la 
realizarían a sí mismos, la población de este trabajo es de 113 personas, y 
para la compilación de los datos utilizó dos instrumentos, siendo el primero 
para la medición de la auto evaluación de los niveles de capacitación, y el 
segundo para la medición de la auto evaluación de los niveles de desempeño 
laboral que fue realizado por los 113 participantes; una vez obtenida la 
información aplicó la prueba de la hipótesis de la investigación para lo cual 
utiliza la técnica estadística de regresión lineal simple. Y luego del análisis de 
la información obtenida el autor señala como resultado de su investigación 
que es evidente que existe una influencia de tipo lineal muy importante entre 
ambas variables de autoevaluación, ya sea de niveles de capacitación como 
de niveles de desempeño laboral, más aun señala que esta relación es 
positiva y significativa entre las variables. 
 




Asimismo, Sosa, Y. (2014) desarrolla su trabajo de investigación que tiene 
como título “Propuesta de un Programa de Capacitación y Desarrollo para el 
personal docente del Instituto Tecnológico del Nororiente (ITECNOR) ubicado 
en los llanos de la Fragua, Zacapa”, Ecuador, Pontificia Universidad Católica 
del Ecuador, para optar por el título de Magister en Dirección Estratégica de 
Recursos Humanos, realizó una investigación de tipo mixta cuantitativa y 
cualitativa, y el objetivo que se plantea con su trabajo es identificar las 
necesidades de los docentes respecto de sus habilidades, la población que 
fue tomada fueron los profesores del Instituto Tecnológico del Nororiente, 
siendo 21 los sujetos el total de la población; y el fin que perseguía con la 
propuesta de su programa de capacitación era el de fortalecer las destrezas 
del personal del ITECNOR. Indica que durante el desarrollo de su 
investigación pudo identificar que de las necesidades que tenía la población 
de estudio destacaba una en particular: requerían un reforzamiento en las 
actitudes que deben tener hacia el servicio como docentes, así como también 
necesitan contar con mayores conocimientos, por lo que su recomendación 
fue la implementación de un Programa de Capacitación para lograr la mejora 
en el desempeño laboral de los docentes de dicha institución. La forma de 
recopilación de datos de esta investigación fue de tipo cualitativo, la cual se 
dio de un Grupo Focal, y que los datos cuantitativos fueron logrados por 
medio de un Diagnostico de Necesidades de Capacitación, y de su análisis la 
investigadora indica que con esta se lograría generar calidad tanto interna 
como externa y el trabajo en equipo, por lo que plantea como conclusión que 
con la adecuada capacitación para los trabajadores es posible que se logre 
mejorar actitudes, habilidades y capacidades que son las necesidades 
principales consideradas para la población considerada en su investigación. 
 
A nivel nacional también se han realizado investigaciones que han tenido 
como objetivo el estudio la influencia que tiene la capacitación respecto de los 
niveles de desempeño laboral, dentro de las consultadas se cuenta con la 
investigación de Fuentes I. (2014), cuyo título es “Plan de Capacitación y el 




Desempeño Laboral de Personal del Proyecto Especial de Chavimochic en el 
año 2012”, Universidad Nacional de Trujillo, para optar por el grado 
académico de Magister en Ciencias de la Administración, cuya investigación 
fue correlacional causal al describir y medir la relación entre sus dos 
variables, su población de estudio está conformada por 385 personas que 
trabajan en el Proyecto Chavimochic, para su trabajo la investigadora planteó 
como objetivo principal el analizar y evaluar la influencia que se logra con la 
aplicación de un Programa de Capacitación del año 2012 en el desempeño 
laboral,  luego del análisis de la base de los datos que recolecto gracias a la 
encuesta (cuestionario) que aplicó, pudo determinar que de la adecuada 
ejecución del programa de capacitación se lograrían cambios positivos 
reflejados en su desempeño, teniendo como resultado que de los 
trabajadores capacitados un 34%, logró un desempeño laboral eficiente, y en 
base a estos resultados concluye que la hipótesis planteada para su 
investigación se acepta como válida, rechazando la hipótesis nula. 
 
Los trabajos en los que se resalta la influencia de la capacitación, la opinión 
es uniforme, al igual que Mayuri J. (2008), en su investigación titulada 
“Capacitación empresarial y desempeño laboral en el Fondo de Empleados 
del Banco de la Nación”, Universidad Nacional de San Marcos, para obtener 
el grado de Maestría en Administración, esta investigación es experimental, la 
investigadora trabajó con cuatro grupos con pre test y pos test, y su 
aplicación fue transversal, su población fue de tipo censal ya que comprendió 
a todos los trabajadores, siendo un total de 100 personas, el investigador 
planteó como objetivo de su trabajo el determinar la relación entre un proceso 
de capacitación y los niveles de desempeño laboral, y luego de la aplicación 
de un programa en el que se cumple con capacitar a los sujetos de estudio, 
procede  a utilizar el cuestionario para la medición de su variable y determinó 
finalmente como resultado de su investigación que de la ejecución de dicho 
proceso se logra que con el 95% de la población se mejore su desempeño, 
por lo que concluye que el Programa de Capacitación si tenía una relación 




directa con el nivel de Desempeño laboral de los trabajadores, y en este caso 
positiva respecto del desempeño de los empleados del Banco de la Nación, 
por lo que la hipótesis planteada con esta investigación se acepta como 
valida, descartando de esa forma la nula. 
 
Asimismo, a nivel local se encontró que también este tema ha sido abordado 
debido a la importancia de concientizar que es importante para la gestión de 
personal el reconocer cuales son los puntos neurálgicos a considerar para un 
mejor desarrollo institucional, esto para la toma de decisiones futuras en las 
que tendrán que participar los trabajadores, ya que según Arenas J. (2014), 
“Programa de Capacitación “Fortalezco mis capacidades” para mejorar el 
desempeño docente de la IE 40049 Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, 
Cayma - 2013”, Universidad Cesar Vallejo para obtener el grado de Magister 
en Educación, que tenía la finalidad de lograr una mejora en el desempeño 
laboral de los docentes de la institución educativa en la cual se realizó el 
trabajo de investigación, su desarrollo implicaba la ejecución de un programa 
que permitiría fortalecer las capacidades de los docentes, esta investigación 
fue de tipo explicativo cuantitativo, ya que busco establecer las relaciones 
causales y explico la relación entre las variables, y el diseño fue cuantitativo 
pre experimental, cabe resaltar que el Programa que se aplicó en esta 
investigación fue diseñado en base a  las necesidades que la investigadora 
estableció para su población de estudio; y al tener un Programa a ejecutarse 
y medir sus efectos en la variable dependiente, para lo cual aplico como 
instrumento una encuesta, que se aplicó en dos momentos: un pre test para 
establecer la línea de base y un post test para conocer los efectos logrados, y 
de la aplicación de este programa la investigadora concluyó que se logra 
mejorar considerablemente el desempeño laboral de los docentes en la 
institución en la que se llevó a cabo la investigación, evidenciándose que el 
desempeño logro ser sobresaliente al alcanzar un 90%, resultando esto ser 
un incremento del 53% en la mejora de su desempeño en todas las 
dimensiones que se consideraron; de lo que se puede apreciar una diferencia 




positiva y por ende una relación directa e importante entre las variables del 
programa de capacitación y el desempeño docente en los profesores en 
quienes se aplicó la investigación. 
 
También, en nuestro ámbito local, dentro de Arequipa se tiene la 
investigación realizada por Farfán W. (2015), “El abastecimiento oportuno y 
el desempeño laboral del personal en el establecimiento penitenciario 
Arequipa – 2014”, Universidad Cesar Vallejo, para optar por el grado de 
Magister en Gestión Pública, investigación que es de tipo correlacional, y que 
tenía como objetivo el establecer la vinculación entre el Desempeño Laboral y 
el Abastecimiento, su Población de trabajo estuvo determinado por las 
personas que formaban parte del personal en el Establecimiento 
Penitenciario – Arequipa; después de la aplicación de su cuestionario para la 
medición de las variables, el resultado que obtuvo fue que no había una 
relación directa entre el Abastecimiento y el Desempeño laboral, 
evidenciando de su análisis que el desempeño fue bueno luego de aplicar su 
instrumento, teniendo que este es Excelente con un 67.5%; y sobre el 
Abastecimiento este es Regular que se debe a la demora en el traslado y 
entrega oportuna de los materiales que son requeridos por los trabajadores 
para el desarrollo de sus funciones, pero que como señala en su conclusión, 
esto no fue determinante para el desempeño óptimo de los  trabajadores, es 
decir que a su criterio indica que no habría una relación directamente 
proporcional entre el abastecimiento y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la institución en la que se desarrolló la investigación, por lo 
que la hipótesis a ser considerada es la hipótesis nula al haberse concluido 
que la relación entre las variables es negativa, rechazándose la hipótesis de 
la investigación. 
  




1.3 Teorías relacionadas al tema 
 
Es importante definir las variables en las que se centra el presente trabajo 
de investigación, se tiene como variables a: el Programa de Capacitación 
como variable independiente, y al Desempeño Laboral como variable 
dependiente. 
 
En primer lugar definir lo que se entiende como capacitación, sobre ello 
Cárdenas (1996) explica que la capacitación es fundamental para toda 
institución u organización, ya que para que esta sea efectiva en el 
cumplimiento de sus objetivos o metas requiere contar con colaboradores 
que procuren mayores niveles de eficiencia, y en general que se debe de 
considerar al recurso humano como un elemento principal y determinante 
para el buen funcionamiento de cada institución; esto se entiende también 
como complementa Sole y Mirabet (1997) procurando el cuidado y 
organización para mantener buenos recursos humanos se logra que cada 
trabajador tenga más capacidad y que todas o la mayoría de sus decisiones 
sean tomadas acertadamente desde los distintos niveles de responsabilidad 
en los que se encuentren, y de esta forma el funcionamiento a largo plazo 
permitiría una mejor organización a nivel de toda la institución al tener áreas 
funcionales; más aun considerando que fuera de la capacidad que todo 
trabajador desarrolla con el tiempo sumada a la experiencia, es necesario 
que constantemente pueda actualizar sus conocimientos que luego aplica 
en sus actividades y labores diarias, pero si no hay una capacitación o 
actualización en ese ámbito, el trabajador se verá limitado a tomar 
decisiones y proceder según su criterio personal, o solo basado en su 
experticia, que si bien permite muchas veces lograr los resultados 
esperados, no es lo más considerable que el colaborador cuente tanto con 
su experticia como con los conocimientos suficientes. 
 




La capacitación o un programa de capacitación según Grados (2004) no es 
algo nuevo, pues siempre se ha necesitado porque gracias a ella se cuenta 
con el conocimiento y habilidades necesarias para el desarrollo de 
actividades, y para esto la capacitación involucra un método por el cual se 
busca conseguir beneficios respecto de necesidades que se detectan y así 
mejorar la situación diaria y permanente de toda organización. Es así 
también que según Siliceo (2006) se la capacitación se considera como la 
función que tiene toda institución por la que se satisfacen necesidades tanto 
presentes como futuras, que requiere de la preparación de los trabajadores 
para el desarrollo de sus habilidades, y el uso de estas en su proceder 
cotidiano para el cumplimiento de las labores que le son encomendadas, lo 
cual adiciona un criterio importante al señalar que no es algo facultativo de 
parte de las instituciones, sino como función es considerada en sus planes 
de trabajo. 
 
Según Mayuri (2008) se entiende que un Programa de Capacitación es un 
esquema o plan de trabajo que está diseñado, puesto en práctica y 
evaluado por el personal que tiene como finalidad principal generar una 
transformación con efecto positivo para la institución, es decir que al igual 
que otros autores se entiende que un programa es en sí un conjunto de 
actividades, ya sean talleres o instrucción en sí misma, destinadas a 
determinados objetivos establecidos según las necesidades y adecuados a 
la realidad de una  institución y para un área o áreas específicas. 
 
Entonces, para lograr un buen nivel en el desempeño de los trabajadores se 
requiere que ellos cuenten con un programa de capacitación constante; 
Aguilar (2010) explica que un programa de capacitación es un mecanismo 
que se crea para poder llegar a cumplir o lograr los propósitos que se 
buscan con la capacitación que se brinda a un grupo de personas. Por lo 
que el programa tiene como finalidades primero la mejora en los 




conocimientos y habilidades del sujeto, pero también el cubrir las 
necesidades organizacionales que existan. 
 
Según explica Fernández (2004) un programa de capacitación es necesario 
dentro de las actividades a planificarse dentro de toda institución, ya que si 
este es planteado y ejecutado de forma correcta se logra un buen 
desempeño de los trabajadores en su desempeño diario, ya que no solo es 
beneficio propio de los trabajadores o colaboradores como coinciden otros 
autores, sino que también a mediano y largo plazo esto involucra una 
mejora para la institución en sí misma, porque de los recursos humanos 
depende mucho que se logren las metas. 
 
En general, un proceso de capacitación implica someter a los trabajadores a 
un entrenamiento dirigido al área en la que se encuentren y según las 
funciones que realice, por este se le prepara para que sea capaz de 
desenvolverse de forma adecuada ante cualquier situación que se le 
presente en el desarrollo diario de sus funciones; y al ser este un proceso es 
necesario que sea debidamente planificado y estructurado en base a las 
necesidades previamente encontradas para los colaboradores, de manera 
que una vez determinadas las debilidades por área se puedan trabajar y así 
fortalecer y optimizar su desempeño. 
 
Al respecto según Chiavenato (2000) el proceso de capacitación de los 
trabajadores se desarrolla a corto plazo siempre y cuando este es planteado  
organizada y sistemáticamente, asimismo, que este proceso  permite  
adquirir los conocimientos necesarios, así como desarrollar las habilidades y 
competencias según los objetivos determinados para su área. Por lo que 
este proceso implica la transmisión de conocimientos directamente 
relacionados con las labores del trabajo, así como la adquisición de nuevas 
actitudes y habilidades que permiten desarrollar las actividades 
encomendadas como parte de sus funciones o incluso más; por lo que pese 




a que solo se trate de transmisión de conocimientos específicos que se 
logran casi al momento del desarrollo de la capacitación, es necesario 
considerar que la aplicación práctica de los mismos, depende de cuan bien 
se haya planteado el programa y más aún si es debidamente direccionado a 
los puntos que requieren de la preparación o actualización.  
 
Un programa de capacitación básicamente, como bien dice Jiménez (2015), 
implica un constante plan de adiestramiento para el logro y perfección de los 
conocimientos, las habilidades y las actitudes de los trabajadores con el fin 
de que puedan realizar sus funciones de la mejor manera, así cuentan con 
lo necesario y están en la capacidad de capacitar y guiar a otros, lo cual 
permite a la institución tener un soporte en el nivel de sus trabajadores; 
según lo explicado por el autor es necesario hacer hincapié en la constancia 
que requiere este proceso, ya que si bien se espera perfeccionar el 
desempeño de un trabajador o de un grupo, también es importante 
considerar las ventajas de contar con un trabajador bien capacitado, quien 
luego sea capaz de enseñar y guiar a su vez a otros, es una ventaja 
adicional a la lograda solo respecto de su desempeño laboral personal, pues 
esto implica que las funciones que tiene este sean más amplias y así 
optimiza al máximo su desempeño y el de la institución en sí misma, al 
contar con un mecanismo de retroalimentación entre todos sus miembros. 
 
Con un programa de capacitación se logra desarrollar un buen nivel en cada 
trabajador, lo cual es una necesidad y una estrategia importante para toda 
institución u organización, para desempeñar una función se requiere que el 
trabajador cuente con la capacitación adecuada, que le permita estar 
preparado para cumplir con la finalidad de su cargo y las funciones que le 
son encomendadas, por esta razon hay todo un proceso preestablecido a su 
ingreso, el perfilarlo y el examinar sus conocimientos y habilidades antes de 
su contratación, lo cual no exime que este proceso de evaluación sea 
continuo, realizándose también un análisis de su desempeño durante el 




cumplimiento de sus funciones, evaluándolos de acuerdo a metas u 
objetivos establecidos para su área, y según ello mejorar su desempeño en 
favor de la institución. 
 
Al establecer un programa de capacitación adecuado que es útil para los 
trabajadores de las distintas áreas de la institución el resultado es la 
eficiencia en el desarrollo de las labores de cada trabajador, pues este es 
óptimo al cumplir los objetivos establecidos para su área, y de esta forma 
también hay una mejora sustancial para la institución al tener un efectivo 
desempeño laboral se refleja en  la disminución en el uso de recursos por 
errores en la ejecución de funciones, asimismo eso también permite una 
mayor fluidez respecto de los procesos y por ende los resultados son contar 
con una institución eficaz en el cumplimiento de sus objetivos; lo que vale 
decir que se tiene una relación directa entre los recursos y la eficiencia. 
  
Asimismo, como antes se ha señalado lo que primero se considera  para la 
implementación de un programa de capacitación es la evaluación y 
reconocimiento de las necesidades tanto de la institución como de cada uno 
de los trabajadores según su área o siguiendo un criterio concreto que 
permite cubrir los requerimientos de la mejor manera; una vez realizado esto 
el programa se plantea de forma que dichas necesidades sean satisfechas, 
tanto para dar solución a las falencias que se encuentren, así como prever 
las futuras. 
 
Para que el programa abarque y sirva para trabajar de forma integral con las 
necesidades de la institución es necesario evaluar el estado del desempeño 
de los trabajadores, a nivel institucional, así como su desempeño individual 
evaluando las funciones realizadas en cada uno de los puestos, así como la 
interrelación entre áreas; del análisis de esto es que se logra la recolección 
de datos específicos y necesarios según el criterio de Gore, E. (2003) una 
adecuada recolección de información en todos los casos requiere de la 




elaboración de un plan detallado de procesos o procedimientos que están 
dirigidos a un propósito específico, y luego de ello determinar las causas de 
posibles incumplimientos o cumplimientos parciales que impliquen a largo 
plazo un desempeño deficiente en los trabajadores. 
 
El programa de capacitación tiene como objetivo principal el lograr una 
mejora significativa en el desempeño de los trabajadores, así como lograr 
un mejor desenvolvimiento de la institución en la atención al público y en  
general el cumplimiento de sus objetivos o fines, en este caso de la 
institución militar policial del Sur, que implica que esta sea una institución 
eficiente y que sus procedimientos sean cortos y que no se extiendan en el 
tiempo para la resolución de los casos que son sometidos a esta jurisdicción 
especial. 
 
Pero si se trata de determinar cuáles son las metas específicas que se 
quieren alcanzar con la implementación y aplicación de este programa de 
capacitación son: 
 
En primer lugar, se pretende lograr un mejor nivel en cada uno de los 
trabajadores, esto respecto a su desempeño laboral en atención al 
cumplimiento de los objetivos establecidos por cada uno de ellos o por área, 
determinando su participación individual. 
 
En segundo lugar mejorar el nivel de conocimiento en cada una de las 
áreas, la actualización de los conocimientos para cada cargo o función, 
brindando información específica sobre los casos (que con frecuencia no 
solo es teoría sino también jurisprudencia)  
 
En tercer lugar lograr una mejor interacción entre todos los trabajadores y a 
distintos niveles, organización y cooperación que permita que todas las 
áreas y cada integrante de estas complementen el trabajo del otro, así 




lograr un proceso sin trabas ni retrasos por falta de celeridad en el accionar 
de algún trabajador. 
 
En cuarto lugar se busca promover un mejor ambiente de trabajo al tener las 
competencias de cada área y funcionario establecidas y bien definidas, de 
manera que se erradiquen conflictos de competencias, que a la larga solo 
perjudican a los usuarios, haciendo sus procedimientos más largos y 
burocráticos. 
 
En quinto lugar al incrementar los conocimientos se logra erradicar 
problemas en la toma de decisiones, que también elimina el uso de más 
recursos no solo materiales sino también humanos, ya que al contar con 
trabajadores autosuficientes en sus labores, se descongestiona a los niveles 
superiores de consultas que son de competencia de cada área y que con 
frecuencia son consultados innecesariamente. 
 
Para haber establecido estos objetivos y la elaboración se tuvo como base 
la evaluación que brindan los mismos recurrentes o usuarios, quienes son 
los que interactúan directamente, por esto ayudan a identificar cuáles son 
las necesidades que se presentan respecto del servicio de administración 
de justicia, por lo que primero se determinan a nivel institucional, luego se 
detalla e identifica las mismas por área, determinando a las áreas 
intervinientes, y finalmente por funcionario o colaborador. Ya sean las que 
se presentan en el día a día, como aquellas en las que los trabajadores 
requieren tomar decisiones; o necesidades que se presentarán con el 
tiempo a largo plazo, las cuales se buscan prevenir. En base a esto se 
concluye que un programa de capacitación se plantea de forma correcta 
cuando se considera las necesidades o falencias actuales, y se previenen 
otras situaciones con anticipación determinándolas en todos los niveles 
dentro de la institución. 
 




Asimismo, como ya se ha explicado, además de identificar claramente las 
necesidades que son cubiertas por el programa, se necesita el análisis tanto 
de la institución, como también de los trabajadores, tomando en cuenta los 
puestos que ocupan, el desempeño actual que tienen en sus cargos; 
adicionalmente a estos criterios es necesario considerar la rotación interna 
(debido a los ascensos del personal, así como la variación del lugar de 
prestación efectiva del servicio para el caso de la institución que es 
analizada) y finalmente también ayuda mucho la misma opinión de los 
trabajadores respecto de lo que consideran les falta para un mejor 
desempeño laboral, es decir una autoevaluación. 
 
Así como señalan Todaro, Rosalba; Abramo, Lais y Godoy, Lorena (2009) 
se debe de tener en cuenta que una capacitación en si tiene como objetivo 
que las instituciones cuenten con un personal calificado tanto en 
conocimiento como también en habilidades y actitudes que permitirán que 
ellos puedan tener un buen desempeño, lo cual a largo plazo hará posible 
que la institución cumpla con los objetivos o metas planteadas. 
 
Finalmente señalar que si un Programa de Capacitación se elabora de 
forma correcta, según Evans y Lindsay (2008, citado en Sosa 2014), da 
como resultados que se aprecia un desempeño de calidad en los 
trabajadores, sobre todo para aquellos con autoridad, ya que ellos requieren 
de nuevos conocimientos y habilidades que les permite que sean guías 
eficientes y verdaderos líderes para sus subordinados, quienes acuden a 
ellos en casos de duda o para apoyo. Por lo que con la aplicación de un 
Programa bien elaborado e implementado se logra: 
 
Primero se logra promover la toma de buenas decisiones basadas en 
conocimientos, que serán debidamente complementados con la experiencia 
adquirida en el desempeño de sus funciones a lo largo de su permanencia 
en la institución o de la adquirida en puestos anteriores. 





Segundo permite la formación de líderes necesarios en todas las áreas, y en 
todos los niveles, de forma que haya un grupo de personas debidamente 
preparadas y no solo un grupo sometido o dependiente de otro. 
 
Tercero se mejora las habilidades de comunicación, y con ello la solución de 
conflictos, al permitir mejores coordinaciones y trabajo en equipo en 
colaboradores de la misma área, de diversas áreas y en distintos niveles, al 
complementar todos sus funciones. 
 
Cuarto se motiva a los trabajadores a encontrarse satisfechos en sus 
labores al mejorar su desempeño, lo cual conlleva a una buena 
identificación no solo con el cargo que ocupa sino también con el área y la 
institución en sí misma, que también influye en su desempeño. 
 
Como bien señala Davenport (2000) el desempeño de los trabajadores es 
susceptible de ser medido o valorado según los objetivos alcanzados por 
área, es decir es el desempeño está determinado por la forma en que el 
trabajador realiza las funciones que le son encomendadas, esto según los 
objetivos que se le plantean, y el cumplimientos de estos  depende no solo 
de conocer teóricamente sus funciones, o de la experticia adquirida con el 
transcurso del tiempo, sino también de estar identificados con los cargos 
que cada uno desempeña, el cumplimiento de objetivos siempre ira de la 
mano del desempeño personal de cada colaborador dentro de cada área y 
en general el de la institución. 
 
Asimismo, según Bittel (2000) se puede entender que el desempeño en las 
labores  de todos los trabajadores tendrá siempre una relación directa con la 
forma en la que cada uno de ellos concibe su trabajo o las expectativas que 
tengan sobre el mismo. Es por todo ello que al igual que el autor anterior se 
puede concluir que el desempeño no solo se encuentra vinculado con los 




conocimientos y las habilidades que requiere el trabajador para realizar bien 
sus labores, sino también está ligado con un tema de identificación con su 
ambiente de trabajo y la institución, aspecto que también debe de ser 
considerado. 
 
Entonces se ha establecido que en el desempeño laboral tiene que 
considerarse a las capacidades, las habilidades y también el ambiente 
laboral que muchas veces depende de la forma en la que se llevan las 
relaciones interpersonales entre los colaboradores. 
 
En cuanto a las capacidades se considera como un elemento importante el 
conocimiento, que de acuerdo a Santillán (2010, citado en Sosa 2014) se 
entiende como la data o información que se obtienen según la experiencia, 
el aprendizaje, o por medio de la introspección, es decir que viene tanto de 
la formación como de la practica o desenvolvimiento permanente; y señala 
que este permitiría un mejor valor cualitativo para todo colaborador, y más 
aún que este elemento es el primer indicador en la evaluación que se le 
hace a cada persona tanto para el lograr el cargo al momento de postular, 
como durante el cumplimiento de sus funciones. 
 
El conocimiento, como lo plantea Sosa (2014) se entiende que además es 
un proceso dinámico que implica desarrollo permanente, y por medio de 
este se promueve un mejoramiento o la transformación progresiva de la 
realidad o la resolución a las necesidades que puedan presentarse, que da 
razón en que no basta solo con la adquisición de conocimientos o teoría, 
sino también es necesaria la aplicación de los mismos en situaciones 
concretas que permiten la resolución de los problemas o de las necesidades 
que son puestas en conocimiento de los colaboradores en su día a día. 
  
La exigencia del puesto también es un punto que se considera en la 
aplicación de los  conocimientos, ya que esto implica que dentro del 




desarrollo de las labores normales se puedan presentar situaciones atípicas  
que exijan que el trabajador indague o investigue lo necesario para una 
correcta solución a la situación que se le presenta. Esta exigencia es 
básicamente uno de los factores más importantes respecto de los cuales 
surgen las necesidades en la adquisición y la actualización de los 
conocimientos, ya que las situaciones concretas son las que impulsan a la 
modificación y creación de teorías que permitan una regulación de esas 
situaciones, este cambio continuo es el que hace que el trabajador no pueda 
permanecer estático con los conocimientos que adquirió en determinada 
etapa o momento de su formación, sino que requerirá mantener una actitud 
proactiva para hacer frente a estas y resolverlas de la mejor forma. 
 
La eficacia frente al cumplimiento de objetivos es otro factor que determina 
mucho en cuanto a las capacidades con las que cuenta un trabajador y su 
desempeño laboral, así como lo señala Fuentes (2014) la eficacia está 
determinada por la planificación con la que se puede capacitar a un 
trabajador para que de esa forma se pueda estructurar bien el proceder 
según las funciones que tenga, ya que en primer lugar los objetivos deben 
de haber sido establecidos en base a criterios objetivos respecto de cada 
área o en específico de cada cargo o funciones, y de esa forma poder 
determinar si el colaborador es eficaz en el cumplimiento de dichos 
objetivos, y de no ser así también debe de poderse identificar las causas 
que impiden o limitan el cumplimiento de los mismos. 
 
Otro factor importante para el desempeño laboral que es necesario 
considerar dentro de las capacidades, que todo colaborador puede 
desarrollar, es el uso y manejo responsable de los recursos que le son 
asignados, ya que estos están vinculados a las funciones que le son 
encomendadas, y es común que en caso de que este no realice 
adecuadamente sus funciones además de no lograr resultados eficientes, 
también involucre un derroche de los recursos materiales y humanos. Es así 




que según Sosa (2014) el uso responsable de los recursos va de la mano 
con la toma de decisiones acertadas que tiene cada colaborador en su 
desempeño, puesto que si hay decisiones acertadas, estas permitirían el 
logro de los objetivos planteados, y más estos se logra a través de los 
medios adecuados y el uso eficaz de los recursos, que con frecuencia, 
sobre todo para el caso de las instituciones con participación estatal, son 
escasos o limitados, por lo que esta capacidad está directamente 
relacionada a las anteriormente señaladas como el conocimiento, la 
eficacia, entre otros, este uso adecuado y manejo responsable se logra 
seleccionando la alternativa más adecuada para cada situación en concreto 
que se le presente al trabajador. 
 
Otra de las capacidades más importantes dentro de todo equipo para lograr 
alcanzar mejas u objetivos es el uso eficiente del tiempo, pero esto va muy 
involucrado un proceso de planificación, tal y como lo señala Navajo (2009, 
citado por Sosa 2014) para que el tiempo sea utilizado de la mejor forma se 
necesita: el reconocimiento de la situación que se considera como un 
problema o que requiera una transformación, luego la planificación y 
organización de cuál será la tratativa para dicha situación, una vez 
planteado eso se procede a elegir o adoptar las medidas o el plan de 
acción, ejecutándolas en el menor tiempo posible y con ello lograr 
soluciones, este proceso permite que las acciones adoptadas y las mejoras 
se logren en el menor tiempo posible, que es en si el uso eficiente del 
tiempo. 
 
De otro lado, además de las capacidades que han sido mencionadas como 
elementos importantes a considerar para el desempeño laboral, también se 
tiene a las habilidades como una dimensión determinante, según Calvo 
(2005, citado en Sosa 2014) se entiende que las habilidades son aquellas 
que permiten a las personas  que además de ser capaces de aplicar una 




serie de conocimientos, también cuenten con las técnicas que les permitan 
adquirir nuevos conocimientos y transmitir los mismos. 
 
El liderazgo es considerado como una habilidad necesaria para toda 
persona, y también importante en el ámbito laboral para todo trabajador, ya 
que este para cumplir con sus funciones siempre tiene a su cargo la toma 
de decisiones que determinan los resultados, Beatriz Soto (2016) señala 
que el liderazgo como una habilidad implica que la persona tiene influencia 
en su ámbito, que su proceder y sus decisiones son determinantes para el 
logro de objetivos, lo que a la larga permite el desarrollo del potencial no 
solo del trabajador, sino también a nivel institucional se convierte en un 
elemento que permite un avance progresivo. 
 
Según Navajo (2009, citado en Sosa 2014) otra habilidad importante para 
un buen desempeño laboral es la organización que se puede entender como 
un proceso de planificación que permite que se dirijan y coordinen las 
competencias que se requiere de determinadas personas dirigidas a un fin 
en concreto, esto permite establecer un sistema para determinar o definir las 
funciones de cada trabajador según su área, funciones dirigidas a lograr un 
objetivo en común y según la dirección de la institución y de interés general 
para todas sus áreas y participantes. 
 
Dentro de las habilidades también es necesario tener en cuenta que todo 
trabajador debe de cumplir  sus labores con justicia y equidad, ya que lo 
ético siempre les es exigible en el cumplimiento de sus funciones con 
realizar su trabajo de la forma más justa, lo cual según Díaz (2011) requiere 
que los trabajadores puedan cumplir con un desempeño que no tenga 
diferencias o tratos especiales para con cualquier persona; es decir que 
para el desempeño laboral es muy importante que todo trabajador tenga un 
desarrollo profesional ético y moralmente adecuado para así asegurar que 
los resultados de su proceder no traiga consigo actuaciones injustas, que 




comúnmente están vinculadas con la corrupción, que también a largo plazo 
afectan el desempeño de otros, así como también afectan a toda la 
institución, y al público a quienes deben de servir los trabajadores de la 
forma más correcta y siempre respetando sus derechos. 
 
Otra dimensión dentro del desempeño laboral que determina mucho son las 
relaciones personales que se tienen entre los trabajadores. Para este punto 
es importante considerar que las relaciones personales involucra mucho la 
cooperación entre las personas y también la empatía entre ellas. 
 
Según Pierre (2007, citado en Sosa 2014) es importante considerar también 
el sentido de cooperación y colaboración entre los trabajadores de toda 
institución, esto permite que el trabajo en equipo sea más eficiente, logrando 
los resultados esperados, ya que habiendo buen entendimiento entre todos 
los colaboradores facilita la toma de decisiones lo que se evidencia cuando 
todos participan activamente en ese proceso, más cuando logran que sus 
labores se complementen de la mejor manera, y una ventaja adicional a 
lograr los objetivos es que esto también permite un mejor ambiente laboral, 
que también está vinculado con una mejora en el desempeño laboral en 
todos los niveles. 
 
La cooperación entre los trabajadores también da lugar a una coordinación 
completa que permite que no haya falencias o vacíos de información, que 
puede convertirse en un gran defecto. Por lo que esto es necesario para el 
nivel de comunicación e información entre los trabajadores. Esto a la larga 
permite que toda institución pueda funcionar de forma intercomunicada y 
con fluidez de la información que permite áreas que al interactuar 
adecuadamente y no crean trabas respecto a que una área o determinados 
trabajadores no cuenten con el conocimiento necesario respecto de otra 
área, pese a que no sea de su competencia debe de existir la facilidad de 
contar con la información de las actividades que son de competencia de 




otras áreas, ya que toda institución se trata de una organización que es una 
misma, al tener un mismo fin u objetivo. 
 
La empatía se define como una cualidad necesaria para el desarrollo de las 
relaciones interpersonales, como bien refiere Fuentes (2014) permite que 
uno asuma la posición o situación que atraviesa otra persona, de forma que 
es capaz de relacionarse bajo cualquier circunstancia con sus compañeros. 
Esta es muy necesaria e importante en las relaciones interpersonales, a 
todo nivel, ya sea familiar, profesional o social; ya que si bien es cierto que 
no todas las personas tienen una misma forma de interrelacionarse, cada 
quien posee determinada personalidad que hace que tenga un mayor o 
menor nivel de socializar, pero se tiene que tomar en cuenta que sea cual 
sea el tipo de personalidad todas las personas son empáticas, ya que todos 
las personas son seres sociales por naturaleza y esta cualidad es parte de 
esta naturaleza. 
 
Enfocándola específicamente en el ámbito laboral, se tiene que el ser 
empático permite una dinámica más fluida entre todos los trabajadores y 
colaboradores de toda la institución u organización, al permitir en primer 
lugar lograr una identificación como miembros parte de una misma 
organización o institución siendo conscientes de sus obligaciones y de la 
importancia de sus aportes en la misma; y de otro lado permite una 
identificación con la institución. 
 
Finalmente, hay que resaltar que para lograr un buen desempeño laboral es 
necesario considerar sus tres dimensiones, así también Herrera (2013) 
señala que con la capacitación que se le brinda a los trabajadores se debe 
buscar dotarlos no solo de los conocimientos y experiencia, que son las 
capacidades que todo trabajador necesita desarrollar; sino también es 
necesario guiarlos para que obtengan las habilidades que permiten mejorar 
sus actuaciones, comportamientos y percepciones, que sirven para una 




aportación mayor dentro de la organización, logrando esto a largo plazo un 
mejor nivel en la productividad. 
 
1.4  Formulación del problema 
 
Teniendo en consideración la importancia de la aplicación de un programa de 
capacitación para alcanzar un buen nivel de desempeño laboral de los 
trabajadores de toda entidad, es que se formula el problema de la 




¿Qué efectos produce el Programa de Capacitación para mejorar el 





¿Cuál es el nivel del desempeño laboral de los trabajadores del Tribunal 
Superior Militar Policial del Sur antes de la aplicación del Programa de 
Capacitación? 
 
¿Cuál es el nivel del desempeño laboral de los trabajadores del Tribunal 
Superior Militar Policial del Sur después de la aplicación del Programa de 
Capacitación? 
 
¿Cuál es la diferencia en el desempeño laboral de los trabajadores del 
Tribunal Superior Militar Policial del Sur antes y después del Programa de 
Capacitación? 
  




1.5 Justificación del estudio 
 
La presente investigación tiene como justificación según los siguientes 
criterios: 
 
Primero es conveniente, ya que teniendo en cuenta que el Tribunal Militar 
Policial se ha planteado como uno de sus objetivos el contar con un 
Programa de Capacitaciones que permita que los trabajadores puedan 
mantenerse actualizados respecto de los conocimientos y las modificaciones 
que surgen en la normativa que aplican para la resolución de los casos que 
se presentan, este trabajo de investigación permite tener una visión más 
exacta o puede ser usado como una base sobre el desempeño laboral de sus 
trabajadores y en base a los resultados que se obtienen pueden plantear un 
programa de capacitación a largo plazo de la mejor manera y así maximizar 
la ventajas para la institución y sus trabajadores. 
 
También es relevante socialmente, puesto que se trata de una jurisdicción 
especial, el Fuero Militar Policial posee órganos jurisdiccionales con 
autonomía, independencia e imparcialidad; que no es común o ampliamente 
estudiada; y al ser  independiente esta jurisdicción se actúa conforme a la 
normativa constitucional y el marco normativo aplicado a su materia que es el 
Código de Justicia Militar, complementando también el Código Penal y 
Procesal Penal. Los órganos pertenecientes a este fuero tienen competencia 
solo para juzgar los casos en los que se den delitos de función, por lo que sus 
trabajadores requieren contar con la capacitación especializada sobre las 
materias que se tratan en el fuero militar en el que laboran. 
 
Esta investigación tiene implicancia práctica puesto que es de gran 
importancia para toda institución el contar con trabajadores que cumplan con 
sus funciones de manera eficaz pues de ello depende la institución para 
brindar un buen servicio y finalmente cumpla con sus objetivos. Para todo 




esto es que el programa que se ha planteado y ejecutado en esta 
investigación permite en primera instancia capacitarlos adecuadamente en 
las labores que deben de desempeñar, ayudando a que los trabajadores sean 
competitivos, productivos y que consigan la aptitud necesaria para la labor 
diaria de los trabajadores para el puesto que tengan en la institución.  
 
Asimismo, el valor teórico de la presente investigación consiste en que por 
medio de los resultados obtenidos de su desarrollo permite lograr una visión 
de la relación entre el programa de capacitación que requiere esta institución, 
y a la larga no solo de esta sino también se puede generalizar o establecer un 
criterio, ya que la mayoría de las instituciones tendrán similares condiciones, 
por lo que la forma de trabajar ayudara a que se pueda mejorar la teoría 
respecto a la formulación y posterior aplicación de un programa de esta 
índole con una visión amplia destinada a la mejora institucional. 
 
En cuanto a la utilidad metodológica de esta investigación es que permite 
analizar la relación que se presenta entre las variables: programa de 
capacitación y desempeño laboral; así como evidencia de que forma se debe 
de plantear un sistema o plan de capacitaciones de manera permanente que 
permita que el desempeño de los trabajadores mantenga un nivel bueno, y de 





Hipótesis de Investigación (Hi) 
 
El Programa de Capacitación Permanente produce efectos significativos en el 
desempeño laboral de los trabajadores del Tribunal Superior Militar Policial 
del Sur en el 2016 
 




Hipótesis Nula (Ho) 
El Programa de Capacitación Permanente no produce efectos significativos 
en el desempeño laboral de los trabajadores del Tribunal Superior Militar 
Policial del Sur en el 2016 
 
1.7 Objetivos 
Los objetivos establecidos para esta investigación son: 
General 
- Determinar los efectos producidos por el Programa de Capacitación 
para mejorar el desempeño Laboral de los trabajadores de una 
institución militar policial del Sur en el 2016 
 
Específicos 
- Determinar el nivel del desempeño laboral de los trabajadores de una 
institución militar policial del Sur antes de la aplicación del Programa 
de Capacitación, 2016 
- Determinar el nivel del desempeño laboral de los trabajadores de una 
institución militar policial del Sur después de la aplicación del Programa 
de Capacitación, 2016 
- Comparar el nivel del desempeño laboral de trabajadores de una 
institución militar policial del Sur antes y después del Programa de 
Capacitación. 
  






2.1 Diseño de investigación 
 
El diseño de la investigación es experimental ya que de su realización se hace 
una interpretación significativa de los resultados mediante el análisis 
estadístico, que posteriormente permitirá comprobar la hipótesis de la 
investigación para su aceptación o su rechazo, según lo señala Robles (2015), 
esto debido a que con su desarrollo se manipula una de las variables para 
determinar los efectos que produzca en la otra. 
 
Este trabajo de investigación es pre experimental, debido a la aplicación de un 
pre test y luego de un post test a la población de la investigación para 
determinar la variación luego de la aplicación de determinado experimento, a 
continuación se esquematiza de la siguiente forma: 
 
 




GE: Grupo Experimental 
O1: Medición del pre test 
O2: Medición del post test 
X: Variable independiente (Programa de Capacitación) 
 
2.2 Variables, Operacionalización 
 
Variable 1: Programa de Capacitación 
Variable 2: Desempeño Laboral 


































“La capacitación es 





generalmente bajo la 
forma de un curso, con 
fechas y horarios 
conocidos y objetivos 
predeterminados. Por 
tanto debe constituir 
una transmisión de 
conocimientos y/o 
competencias”. 
(Alles, 2007. P. 227) 
El programa de 
capacitación seria 
todas las 







los integrantes de 
una organización 




































“Se define el 
desempeño, como las 
acciones o 
comportamientos 
observados en los 
empleados que son 
relevantes para el 
logro de los objetivos 
de la organización”. 





determina por las 
habilidades y 
competencias en la 
realización de las 
actividades 
laborales de los 
trabajadores, las 
cuales pueden ser 
reforzadas o 
efectivizadas por 
medio de la 
capacitación para 







Grado de conocimiento en el 
puesto 
Exigencia del puesto 
Eficacia frente a los objetivos 
Uso y manejo razonable de 
los recursos 














Sentido de cooperación  
colaboración 
Nivel de comunicación e 
información 
Empatía 




2.3 Población y muestra 
 
El total de la población de la institución en la que se lleva a cabo la 
investigación es de 68 trabajadores. Pero es necesario poder definir la 
población que será objeto de estudio, ya que la población de estudio estará 
determinada por el personal judicial y fiscal, que son 56 trabajadores, mas no 
a los que conforman el área administrativa. 
 
Siendo así, para este trabajo de investigación la población es de tipo censal 
no probabilística conformada por los 56 trabajadores que corresponden al 
área jurisdiccional y fiscal. 
 
 
Tabla N° 1 
Población y muestra de los trabajadores del Tribunal Superior Militar Policial del 
Sur 




  68 
Fuente: Oficina de Personal del TSMP 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
Para la recolección de datos y medición de la variable dependiente se utilizó 
el cuestionario, el cual está basado en la comprobación de la validez del 
instrumento, que está determinado por el grado de medición que logre de la 
variable. 
 




Este instrumento será validado por personas especialistas en el área, los 
cuales al evaluarlo determinaran si existe una relación entre cada dimensión, 
indicador e ítem, y según esto establecer si el instrumento mide 
correctamente la variable, según Taipe (2002) 
 
Para la variable dependiente de Desempeño Laboral, el cuestionario aplicado 
cuenta con 30 ítems, los cuales están distribuidos entre las tres dimensiones 
que son: Capacidades, Habilidades y Relaciones Interpersonales. El 
instrumento tiene como escala de valoración los enunciados: siempre, a 
veces, nunca; los cuales se gradúan del 1 al 3 según corresponde. 
 
Asimismo, señalar que para la variable independiente al ser un programa se 
desarrolló con los temas que se consideraron importantes tomando en cuenta 
las dimensiones de la variable dependiente, el cual consto de 6 sesiones 
realizadas con el apoyo de especialistas de cada área, que incluyeron 
sesiones de instrucción teórica, reproducción de videos, talleres y debates. 
 
Validación y confiabilidad del instrumento 
Para poder establecer el nivel de confiabilidad del instrumento a usarse se 
empleó el Alfa de Cronbach, para lo que se aplicó la encuesta en 12 
trabajadores administrativos que también forman parte de la entidad que el 
lugar de la investigación pero que no forman parte de la muestra o población 
sujetos de la investigación, y de la aplicación de la misma se obtuvo una 
confiabilidad de  0.575 del cuestionario sobre Desempeño Laboral según se 
aprecia en el siguiente cuadro: 
 











Asimismo, señalar que la validez del instrumento de la investigación es 
determinada según el juicio de expertos, cuyas validaciones forman parte de 
los anexos de la presente investigación. 
 
2.5 Métodos de análisis de datos 
 
Los resultados obtenidos son procesados y analizados de acuerdo a la 
estadística descriptiva para la elaboración de las tablas con los porcentajes y 
cada uno de ellos cuenta con gráficos de barras así como sus 
interpretaciones sobre las variables y las dimensiones. Y posteriormente se 
emplea la estadística inferencial para lograr la verificación de la hipótesis 
según medidas estadísticas. Y finalmente señalar que los resultados 
obtenidos son procesados por el software SPSS. 
 
2.6 Aspectos éticos 
 
Para poder realizar la presente investigación en los trabajadores de la 
institución militar policial del Sur fue necesario solicitar la autorización del 
Coronel a cargo de la institución. 
  






Una vez aplicado el Programa de Capacitación, así como el instrumento a la 
población que fue determinada como sujetos de estudio, se recoge la información 
en una base de datos a partir de la cual se procesa la información a partir de la 
elaboración de las tablas que permiten resumir los resultados logrados. Las tablas 
demuestran el resultado del desempeño laboral en los niveles de muy malo, malo, 
regula y bueno. Se organizaron de acuerdo a los objetivos, las dimensiones de las 
mediciones con el pre y post test de manera que se haga más clara la diferencia 
en ambas mediciones y se establezca la variación en la variable dependiente que 
en esta investigación es el Desempeño Laboral. 
 
  





Determinar el nivel del desempeño laboral de los trabajadores del Tribunal 
Superior Militar Policial del Sur antes de la aplicación del Programa de 
Capacitación, 2016 
Tabla 2 
Dimensión “Capacidades” - Pre test 
 
CAPACIDADES PRE TEST 
Valoración No Porcentaje 
BUENO 11 19.6 
REGULAR 45 80.4 
MALO 0 0.0 
MUY MALO 0 0.0 
Total 56 100.0 
Fuente: Base de datos 
 
Se puede apreciar que en el pre test la valoración que predomina con un 80.4% 
es la de Regular, seguida de la valoración de Bueno con un 19.6%; mas no se 
encuentra casos en malo y muy malo, lo que evidencia que los trabajadores el 
desempeño no es malo en esta dimensión, pero este podría ser mejorado, por lo 
que con la aplicación del programa estos pueden ser más homogéneos al 
mejorar. 
Figura 1  











BUENO REGULAR MALO MUY MALO
Dimension Capacidades  
Pre test 





Dimensión “Habilidades” – Pre test 
HABILIDADES PRE TEST 
Valoración Nro Porcentaje 
BUENO 0 0.0 
REGULAR 56 100.0 
MALO 0 0.0 
MUY MALO 0 0.0 
Total 56 100.0 
Fuente: Base datos 
 
Como se puede apreciar antes de la ejecución del programa de capacitación en 
cuanto a la dimensión de Habilidades, no se encuentran casos con la calificación 
de: bueno, malo y muy malo, y el 100% de trabajadores obtuvieron una 
calificación de regular, lo que evidencia que estas pueden trabajarse y mejorar. 
 
Figura 2 














BUENO REGULAR MALO MUY MALO
Dimension Habilidades 
Pre test 





Dimensión “Relaciones Personales” 
REL PERSONALES PRE TEST 
Valoración No Porcentaje 
BUENO 0 0.0 
REGULAR 56 100.0 
MALO 0 0.0 
MUY MALO 0 0.0 
Total 56 100.0 
Fuente: Base de datos 
 
Se puede observar que previo a la aplicación del Programa de Capacitación la 
valoración objetiva para la dimensión de Relaciones Personales de los 
trabajadores se encuentra que el 100% de los trabajadores se encuentran en la 
calificación de Regular, lo que implica que si bien el clima laboral no es malo, este 
podría mejorar y con ello traer una mejor interacción entre ellos. 
 
Figura 3 













BUENO REGULAR MALO MUY MALO
Dimension Rel Personales 
Pre Test 




OBJETIVO N° 2 
Determinar el nivel del desempeño laboral de los trabajadores del Tribunal Superior 
Militar Policial del Sur después de la aplicación del Programa de Capacitación, 
2016. 
Tabla 5 
Dimensión “Capacidades” – Post test 
CAPACIDADES POST TEST 
Valoración N° Porcentaje 
BUENO 56 100.0 
REGULAR 0 0 
MALO 0 0 
MUY MALO 0 0 
Total 56 100 
Fuente: Base de datos 
 
Se aprecia que una vez aplicado el Programa de Capacitación, la valoración 
obtenida para la dimensión Capacidades es del 100% con valoración Buena, y no 
hay casos las valoraciones de regular, malo y muy malo, lo que evidencia que con 
su aplicación se ha logrado una mejora importante respecto de esta dimensión en 
los trabajadores. 
 Figura 4 
Dimensión “Capacidades” – Post test 
. 
100.0 








BUENO REGULAR MALO MUY MALO
Dimension Capacidades 
Post Test 





Dimensión “Habilidades” – Post test 
HABILIDADES POST TEST 
Valoración N° Porcentaje 
BUENO 49 87.5 
REGULAR 7 12.5 
MALO 0 0 
MUY MALO 0 0 
Total 56 100.0 
Fuente: Base de datos 
 
Después de la aplicación del programa de capacitación para la dimensión  
Habilidades, se anuló por completo la calificación de malo y muy malo, mejorando 
en la mayoría a la calificación de bueno con un 87.5%, y solo quedando en la 
calificación de regular un 12.5%, lo que demuestra la efectividad del programa de 
capacitación al lograr mejorar las habilidades de los trabajadores. 
 
Figura 5 











BUENO REGULAR MALO MUY MALO
Dimension Habilidades 
Post Test 





Dimensión “Relaciones Personales” – Post test 
REL PERSONALES POST 
Valoración N° Porcentaje 
BUENO 56 100.0 
REGULAR 0 0 
MALO 0 0 
MUY MALO 0 0 
Total 56 100 
Fuente: Base de datos 
 
Se puede ver que luego de la aplicación del programa de capacitación el 100% de 
los trabajadores mejoro la calificación a bueno para la dimensión Relaciones 
Personales, lo que evidencia el impacto positivo del programa de capacitación en la 
dinámica de las relaciones entre los trabajadores de la institución militar policial. 
 
Figura 6 











BUENO REGULAR MALO MUY MALO
Dimension Rel Personales 
Post Test 




OBJETIVO N° 3 
Determinar el efecto en el nivel del desempeño laboral de los trabajadores del 
Tribunal Superior Militar Policial del Sur antes y después del Programa de 
Capacitación. 
Tabla 8 
Comparativo del resultado de la dimensión Capacidades del pre test y post test 
DIMENSIÓN CAPACIDADES 
  PRE TEST POST TEST 
Valoración N° Porcentaje N° Porcentaje 
BUENO 11 19.6 56 100.0 
REGULAR 45 80.4 0 0 
MALO 0 0.0 0 0 
MUY MALO 0 0.0 0 0 
TOTAL 56 100.0 56 100 
Fuente: Base de datos 
 
Se puede ver que en el comparativo de los resultados de la dimensión  
Capacidades, en el pre test el 80.4% se encontraba como regular y solo un 19.6% 
como bueno, pero después de la realización del programa de capacitación el post 
test indica que el 100% ha mejorado la calificación a bueno, por lo que se 
evidencia una mejora después del programa para la dimensión Capacidades. 
 
Figura 7 
























Comparativo del resultado de la dimensión Habilidades del pre test y post test 
DIMENSION HABILIDADES 
 
PRE TEST POST TEST 
Valoración N° Porcentaje N° Porcentaje 
BUENO 0 0.0 49 87.5 
REGULAR 56 100.0 7 12.5 
MALO 0 0.0 0 0 
MUY MALO 0 0.0 0 0 
TOTAL 56 100.0 56 100.0 
Fuente: Base de datos 
 
Se observa que para la dimensión Habilidades en el pre test se tiene que el 100% 
se encuentra como regular, y luego de la realización del programa de capacitación 
se aprecia una mejora ya que en el post test se evidencia que un 87.5% se 
encuentra como bueno siendo esto la mayoría, mientras solo un 12.5% 
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Comparativo del resultado de la dimensión Rel. Personales del pre test y post test 
DIMENSION RELACIONES PERSONALES 
 
PRE TEST POST TEST 
Valoración N° Porcentaje N° Porcentaje 
BUENO 0 0.0 49 87.5 
REGULAR 56 100.0 7 12.5 
MALO 0 0.0 0 0 
MUY MALO 0 0.0 0 0 
TOTAL 56 100.0 56 100.0 
Fuente: Base de datos 
 
Se observa que para la dimensión de Relaciones Personales en el pre test se 
tiene que el 100% se en la calificación de Regular, pero que luego de la ejecución 
del programa de capacitación en el post test hay una mejora importante 
evidenciándose que un 87.5% se encuentra en la calificación de bueno, frente a 
un 12.5% que  permaneció con la calificación de regular, lo que demuestra que 
luego de la aplicación del programa se ha logrado una mejora significativa en 
cuanto a la dimensión de Relaciones Personales entre los trabajadores. 
 
Figura 9 



























Comparativo del resultado total del pre test y post test 
DESEMPEÑO LABORAL 
 
PRE TEST POST TEST 
Valoración N° Porcentaje N° Porcentaje 
BUENO 0 0.0 56 100.0 
REGULAR 56 100.0 0 0.0 
MALO  0 0.0 0 0.0 
MUY MALO 0 0.0 0 0.0 
TOTAL 56 100 56 100 
Fuente: Base de datos 
 
Se puede observar que en el pre test el 100% de los trabajadores presentan un 
desempeño laboral regular, y que dicha valoración desaparece; ya que la 
valoración del post test arroja que el 100% de los trabajadores presenta un 
desempeño bueno, evidenciando que con la aplicación del programa de 
capacitación se la logrado la mejora en el desempeño laboral en su totalidad, 
quedando demostrado que un programa de capacitación si logra la mejora 
importante en los trabajadores de la institución en cuestión. 
Figura 10 

























Validación de la hipótesis  
Tabla 12 
Diferencias entre muestras relacionadas pre test contra post test 








95% de intervalo de 
confianza de la 
diferencia 
   
  Inferior Superior t Gl 
Sig. 
(bilateral) 
PRE TEST - 
POST TEST 
-14.518 2.608 .348 -15.216 -13.820 -41.663 55 .000 
Fuente: Base de datos 
 
Esta investigación se ha realizado con un nivel de confianza del 95% y para el 
nivel de significancia α = 0.05 se obtuvo una significancia bilateral de 0.000; lo 
que demuestra que la diferencia entre las medias del pre test y post test es 
significativa, por lo cual valida que se rechaza la hipótesis nula, por lo que se 
aceptaría la hipótesis de la investigación.  
  






Se coincide con los autores Sosa, Arenas en el criterio de que el desempeño 
laboral de un trabajador es positivamente influenciado por la capacitación en la 
que este participe, ya que este proceso le permite una mejora evidente no solo en 
sus capacidades, respecto al conocimiento que adquiere en la misma, sino 
también en las habilidades necesarias en las labores que realiza al afianzarse, 
siendo este un efecto positivo respecto del desempeño no solo a nivel de 
trabajadores sino también de la misma institución, que se enriquece al mejorar la 
calidad de desempeño de sus trabajadores haciéndolos más efectivos para el 
cumplimiento de sus funciones. 
 
Al aplicar el programa de capacitación los trabajadores del Tribunal Militar Policial 
mejoraron significativamente su desempeño laboral en las tres dimensiones, lo 
que permite que su desempeño en el desarrollo de sus funciones sea bueno en 
un 100% desapareciendo por completo la valoración de regular para ellos, con lo 
que se puede corroborar lo señalado por Arenas (2014) quien en su investigación 
también acepto la hipótesis de la investigación al evidenciarse que con la 
aplicación del programa de capacitación el desempeño profesional se eleva 
significativamente al verse mejoras en todas las dimensiones, entendiendo por 
estas a las capacidades y habilidades de los trabajadores. 
 
La variable dependiente que fue el desempeño laboral fue medida antes y 
después de la ejecución del programa de capacitación mediante la aplicación del 
instrumento, que permitió hacer la comparación de los datos obtenidos, y de su 
análisis se coincide con las conclusiones que tiene Arenas (2014) quien determino 
que al contar con la información levantada con la aplicación del pre test se tiene 
un punto inicial de referencia para poder determinar la variación de la variable 
para tener una base respecto de la cual se hace la comparación con los 
resultados obtenidos de la aplicación del post test, que para el caso de la 
presente investigación evidencio una mejora significativa en cada dimensión, 




como es el caso de la dimensión de capacidades donde el resultado fue una 
mejora fue del 100% de los trabajadores, mientras que en las dimensiones de 
habilidades y relaciones interpersonales hubo una variación positiva del 87.5% 
demostrando la mejora a nivel de desempeño laboral del 100% en los 
trabajadores de la institución militar policial, de esta forma aceptándose las 
propuestas previamente planteadas por los autores mencionados. 
 
Los resultados que pudieron obtenerse en el desarrollo de esta investigación, 
permite afirmar que con la correcta aplicación de un programa de capacitación los  
efectos producidos para el desempeño son buenos e importantes, logrando que 
este sea más eficiente; por lo que se valida la hipótesis de la investigación, debido 
a que de la comparación de los resultados obtenidos, del pre test así como el de 
post test, es evidente la mejora en el desempeño laboral de los trabajadores, 
siendo este uno de los puntos que se consideraron como un objetivo de esta 
investigación cierto, lo cual también coincide con el criterio adoptado por Fuentes 
(2014) y por Mayuri (2008) quienes concluyen de la misma forma en sus 
investigaciones donde se resaltó la influencia positiva, y la relación directa que 
existe entre la aplicación del programa y la mejora del desempeño laboral; y 
sobretodo destacar que como lo señalo Farfán (2015) en si la variable 
dependiente del desempeño laboral no necesariamente tiene una relación directa 
con factores que pueden influenciarlo, ya que como se dio en su investigación no 
se encuentro relación directa entre el abastecimiento y el desempeño a pesar que 
esta puede influir, su efecto no es determinante. 
 
En mi opinión, en base a las investigaciones que se tienen como antecedentes y 
de los resultados obtenidos se evidencia que es innegable la relación que hay 
entre la aplicación de un programa de capacitación a los trabajadores de una 
institución, como en este caso la institución militar policial, y la mejora o influencia 
positiva en su desempeño laboral, al mantenerse constantes en la formación de 
conocimientos y habilidades que requieren. 
  






PRIMERO Se determina que el efecto logrado de la aplicación del programa de 
capacitación en los trabajadores de la institución militar policial del Sur 
es positivo, ya que se evidencia una importante mejora en cuanto al 
desempeño laboral que pasa a ser bueno alcanzando al 100% de los 
trabajadores que formaron parte de la población de esta investigación. 
Notándose la mejora en cada dimensión al lograr homogeneizar la 
calificación a bueno de todos los trabajadores para sus capacidades, 
habilidades y relaciones personales. 
 
SEGUNDO Se determina que el nivel del desempeño laboral antes de la 
aplicación del programa de capacitación en el 100% de los 
trabajadores de la institución militar policial era regular, lo cual podía 
ser mejorado en todas las dimensiones consideradas, encontrándose 
solo diferencias en algunos trabajadores quienes lograban una 
calificación de bueno respecto a sus capacidades, siendo ellos la 
minoría. 
 
TERCERO Se determina que después de la aplicación del programa de 
capacitación el nivel del desempeño laboral de los trabajadores la 
institución militar policial del Sur es bueno en un 100%, demostrando 
esto que la implementación de forma permanente del programa de 
capacitación permite la actualización sobre sus conocimientos, así 
como también un mejor clima laboral, esto gracias a la mejora en las 
relaciones interpersonales donde se obtuvo hasta el 87.5% con 
calificación buena. 
 
CUARTO Con la comparación de la información que se obtuvo antes y después 
de la aplicación del programa de capacitación se evidenció que el 
efecto obtenido de la aplicación del programa fue una variación 




positiva con un incremento del 100% en el desempeño laboral bueno 
de los trabajadores de la institución militar policial del Sur, que antes 
se encontraba con la totalidad de trabajadores con un desempeño 
regular; por lo tanto se logró una mejora importante en todas las 
dimensiones del desempeño laboral. 
  






PRIMERO El Presidente del Tribunal Militar Policial del Sur debe de tener 
permanente coordinación con instituciones como Poder Judicial, 
Ministerio Publico y el Colegio de Abogados, entre otras, y cuente con 
el apoyo de estas para que sea posible que se establezca un plan 
anual para brindar las capacitaciones completas que sean requeridas 
por sus trabajadores, de forma que cuenten con actualizaciones 
constantes que conllevara a la mejora en el desempeño de sus 
actividades, más aun por la importancia de actualización en su 
jurisdicción especial. 
 
SEGUNDO La Presidencia del Tribunal Militar Policial del Sur debe de planificar 
actividades además de las capacitaciones permanentes, actividades 
relacionadas a talleres de coaching, así como talleres dirigidos al 
afianzamiento de las relaciones interpersonales para mantener un 
buen clima laboral en sus instalaciones, entre los diferentes niveles de 
su estructura. 
 
TERCERO El programa de capacitación también puede implementarse en otras 
instituciones que también pertenecen a esta jurisdicción especial que 
estén en otras zonas del país, para lograr la mejora en el desempeño 
laboral de sus trabajadores, como sucedió en la institución en 
cuestión después de la ejecución del programa. 
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V1: El Programa de 
Capacitación  
 
 Método: Hipotético y Estadístico 
 Tipo de Estudio: Experimental 
 Diseño: Pre experimental con pre test y post 
test de grupos intactos, el esquema es el 
siguiente: 
 
GE: O1 X O2 
 
Donde: 
GE: Grupo Experimental 
O1 y O2: Medición del pre test 
X: Variable independiente (Programa de 
Capacitación) 
 
 Población: Muestra tipo muestral conformada 
por 56 trabajadores  


















PE1: Cual es el nivel del 
desempeño laboral de los 
trabajadores Tribunal 
Superior Militar Policial 
Del Sur antes de la 
aplicación del Programa 
de Capacitación.  
Determinar el nivel del 
desempeño laboral de los 
trabajadores del Tribunal 
Superior Militar Policial Del 
Sur antes de la aplicación 
del Programa de 
Capacitación, 2016 
PE2: Cual es el nivel del 
desempeño laboral de los 
trabajadores del Tribunal 
Superior Militar Policial 
Del Sur después de la 
aplicación del Programa 
de Capacitación. 
Determinar el nivel del 
desempeño laboral de los 
trabajadores del Tribunal 
Superior Militar Policial Del 
Sur después de la 











V2: El Desempeño 
Laboral - 
DIMENSIONES:  




 en el 
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Del Sur en el 
2015 





 Método de Análisis de Datos: 
Para el análisis de datos obtenidos se empleara 
estadística  
PE3: Comparar el nivel 
del desempeño laboral 
del Grupo Control de 
trabajadores del Tribunal 
Superior Militar Policial 
Del Sur antes y después 
del Programa de 
Capacitación. 
Determinar el nivel del 
desempeño laboral del 
Grupo de Control de 
trabajadores del Tribunal 
Superior Militar Policial Del 
Sur antes y después del 
Programa de Capacitación. 
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Se define el 
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Grado de conocimiento  
¿Se le presentan a Ud. dificultades para cumplir su trabajo por falta de 
conocimientos? 
¿Las capacitaciones que recibe son útiles para su trabajo? 
Exigencia del puesto 
¿Aplica los conocimientos que adquirió por formación? 
¿Aplica los conocimientos adquiridos por experiencia laboral? 
¿Podría desempeñarse en puestos de mayor responsabilidad? 
Eficacia frente a los objetivos ¿Considera que tiene un rendimiento laboral muy bueno? 
Uso y manejo razonable de los recursos 
¿Cuenta con el material de trabajo adecuado? 
¿Considera que los recursos con los que trabaja son suficientes? 
Utilización adecuada del tiempo 
¿Se encuentra ocupado en sus labores en la mayor parte de la jornada laboral? 













¿Participa en la elaboración de los planes de trabajo? 
¿Se adapta con facilidad a los cambios? 
Responsabilidad Cuando deja de hacer su trabajo ¿no pasa nada? 




¿Necesita supervisión solo en ciertos aspectos de su trabajo? 
Organización 
¿Puede planear y organizar su trabajo según sus objetivos? 
¿Realiza evaluaciones periódicas de su trabajo y los objetivos cumplidos? 
Puntualidad 
¿Las actividades programadas en el trabajo se realizan puntualmente? 
¿Cumple con el horario de trabajo? 
























Sentido de cooperación y colaboración 
¿Resuelven los problemas que se presentan eficazmente dentro de la jornada 
laboral? 
¿Existe un ambiente de colaboración con los superiores? 
¿Se percibe un grado de cooperación para con sus compañeros? 
¿Hace “suyos” los problemas de trabajo de sus compañeros? 
Nivel de comunicación e información 
¿Expone con facilidad sus ideas? 
¿Tiene conocimiento de las competencias de sus compañeros? 
Empatía 
¿Mantiene buenas relaciones con sus compañeros? 
¿Mantiene buenas relaciones con su jefe inmediato? 
¿Considera que sus compañeros ven su trabajo como importante? 
¿Las personas con las que trabaja le tienen confianza? 
 





CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 
Estimados colaboradores: El presente cuestionario es parte de un trabajo de 
investigación que trata sobre el efecto de las capacitaciones y desempeño 
laboral, por lo que se pide que sea muy honesto al contestar las preguntas, es 
una participación anónima. En cada pregunta solo se debe de elegir UNA 
opción, marcando una X. 




a. Grado de conocimiento 
1. ¿Se le presentan a Ud. dificultades para cumplir su trabajo por falta 
de conocimientos? 
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
2. ¿Las capacitaciones que recibe son útiles para su trabajo? 
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
 
b. Exigencia del puesto 
1. ¿Son aplicables los conocimientos que adquirió por formación? 
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
2. ¿Aplica los conocimientos adquiridos por experiencia laboral? 
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
3. ¿Podría desempeñarse en puestos de mayor responsabilidad? 
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
 
c. Eficacia frente a los objetivos 
1. ¿Considera que tiene un rendimiento laboral muy bueno? 
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
d. Uso y manejo razonable de los recursos 
1. ¿Cuenta con el material de trabajo adecuado?  
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
 




2. ¿Considera que los recursos con los que trabaja son suficientes? 
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
 
e. Utilización adecuada del tiempo 
1. ¿Se encuentra ocupado en sus labores durante la mayor parte de la 
jornada laboral? 
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
2. ¿Cumple con su plan de trabajo diario? 
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
 
II. HABILIDADES 
 Liderazgo  
1. ¿Es proactivo? 
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
2. ¿Participa en la elaboración de los planes de trabajo? 
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
3. ¿Se adapta con facilidad a los cambios? 
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
 
a. Responsabilidad 
1. Cuando deja de hacer su trabajo ¿no pasa nada? 
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
2. ¿Necesita supervisión solo en ciertos aspectos de su trabajo? 
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
 
b. Organización  
1. ¿Puede planear y organizar su trabajo según sus objetivos? 
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
2. ¿Realiza evaluaciones periódicas de su trabajo y los objetivos cumplidos? 
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
 
c. Puntualidad 
1. ¿Cumple con el horario de trabajo?  
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 




2. ¿Las actividades programadas en el trabajo se realizan puntualmente?  
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
 
d. Justicia y equidad 
1. ¿Todos los casos con los que trabaja pueden ser tratados de la misma 
forma? 
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
 
III. RELACIONES INTERPERSONALES 
a. Sentido de cooperación y colaboración 
1. ¿Resuelven los problemas que se presentan eficazmente dentro de la 
jornada laboral? 
(  )   Siempre                 (  )  A veces               (  ) Nunca 
 
2. ¿Existe un ambiente de colaboración con los superiores? 
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
3. ¿Se percibe un grado de cooperación para con sus compañeros? 
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
4. ¿Hace “suyos” los problemas de trabajo de sus compañeros? 
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
 
b. Nivel de comunicación e información 
1. ¿Expone con facilidad sus ideas? 
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
2. ¿Tiene conocimiento de las competencias de las otras áreas? 
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
 
c. Empatía 
1. ¿Mantiene buenas relaciones con sus compañeros? 
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
2. ¿Mantiene buenas relaciones con su jefe inmediato?  
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
3. ¿Considera que sus compañeros ven su trabajo como importante? 
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 
4. ¿Las personas con las que trabaja le tienen confianza?  
(  ) Siempre (  ) A veces (  ) Nunca 





FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO 
1. DATOS INFORMATIVOS 
1.1. Nombre y apellido del investigador: 
Uzziel Gabriella Michelle Arratia Quiroz 
 
1.2. Mención: Gestión Publica 
 
1.3. Título de la investigación 
Programa de Capacitación para mejorar el desempeño laboral de 
trabajadores de una institución militar policial del sur, 2016 
 
1.4. Tipo de estudio: Pre experimental 
 
1.5. Variable de estudio: 
V1: Desempeño laboral 
2. SOBRE EL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 
2.1. Nombre y propósito del instrumento 
Nombre: Cuestionario sobre desempeño laboral. 
Propósito: El instrumento tiene la finalidad de medir el nivel de 
desempeño laboral de los trabajadores del Tribunal Militar Policial del 
Sur. 
2.2. Tipo o clase de instrumento: Encuesta - Cuestionario 
 
2.3. Variables o componentes que mide: 




- Relaciones interpersonales 





2.4. Validez del instrumento 
La validez del instrumento se comprobó a través del juicio de tres 
expertos 
 
2.5. Validez del contenido 
La validez del contenido se comprobó a través del juicio de tres 
expertos. 





PROGRAMA DE CAPACITACION PARA LOS TRABAJADORES DEL TRIBUNAL 
S. MILITAR POLICIAL DEL SUR 
1. ALCANCE Y FINALIDAD 
El programa de capacitación se aplicará en los trabajadores del Tribunal 
Superior Militar Policial del Sur que corresponden a las áreas: 
jurisdiccional y  fiscalía. Y la finalidad es que por medio de este el 
personal se encuentre debidamente capacitado para lograr un 
desempeño laboral óptimo y  un mejor desarrollo a nivel institucional. 
 
2. CONTENIDO Y CRONOGRAMA DEL PROGRAMA DE CAPACITACION 
- 14 de Octubre: Derecho Procesal Penal Militar – Inicio de proceso  
Bienes Jurídicos Tutelados por la Justicia Militar Policial 
El delito de función, características, tratativa respecto de los delitos 
comunes 
Marco normativo y Jurisprudencia Tribunal Constitucional – Actuación 
competencial de la jurisdicción militar. 
Ponente: Myr. Leydi Castro 
 
Investigación preparatoria, fases, características 
Principales diligencias 
Procesos complejos 
Anticipo Jurisdiccional de la Prueba Formal 
Ponente: Dr. Jaime Coaguila 
 
- 15 de Oct 
Taller de análisis y discusión de casos prácticos y exposiciones  
Jurisprudencia: 04909-2005-HC-TC 
Jurisprudencia: 02557-2009-PHC/TC 
Jurisprudencia: STC 3194-2004-HC 





- 21 de Oct 
Etapa Intermedia Acusación y Defensa 
Control de acusación 
Realización Audiencia preliminar 
Ponente: Crl. Mario Málaga Lazo 
 
Juicio Oral 
Debate procesal: Principios 
Actuación probatoria 
Audiencias especiales 
Ponente: Dr. Mauro Pari Taboada 
 
- 22 de Oct 
Taller de casos prácticos: debate interrogatorio/contrainterrogatorio y 
exposiciones  
Caso: Cuestión de honor,  
Caso: Pueblo sin compasión 
 
- 28 de Oct 
Comunicación verbal 
Asertividad, empatía y liderazgo 
Ponente: Mg. Cesar Delgado  
 
Dinámicas: 
“Mochila, cisnes o tiburones” 
 “Aprecios” 
Cultura Organizacional: análisis caso Coca Cola 
  




- 29 de Oct 
Taller de couching laboral 
Dinámicas: 
“Ocupa tu lugar” 
“Mensaje en la espalda” 
Ponente: Mg. Cesar Delgado 
 
Aplicación cuestionario 
El horario del programa es los días viernes de 16:00 A 19:00, y los 
sábados de 09:00 A 12:00, en la sala de audiencias del Tribunal Superior 
Militar Policial del Sur, cito en Calle San Francisco Nro. 210, Cercado de 
Arequipa 
  





                                                           BAREMOS 
Para poder elaborar las tablas y gráficos que se presentaron en los resultados fue 
necesario previamente establecer el baremo que correspondía para la variable 
dependiente que fue estudiada en esta investigación, así como también para sus 
dimensiones, por lo que se consideró el puntaje máximo y el puntaje mínimo para 
poder determinar los intervalos que permitieran agrupar por rangos los datos 
obtenidos de la aplicación del instrumento, y de esta forma poder realizar las tablas 
para la explicación de los resultados obtenidos. 
 
 
El baremo para la variable de Desempeño Laboral es: 
 
VARIABLE BUENO REGULAR MALO MUY MALO 
Desempeño 
Laboral 
90 - 75 74 – 60 59 - 45 44 - 30 
 
 
El baremo para las dimensiones de la variable es:  
 
 
DIMENSIONES BUENO REGULAR MALO MUY MALO 
Capacidades 













     ANEXO 8 
VALIDACION DE EXPERTOS 



















































































































1 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 1 3 2 3 2 2 22 2 2 2 1 3 2 3 3 2 3 23 69 
2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 24 2 2 2 1 2 2 3 3 2 2 21 69 
3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 1 2 2 3 2 2 21 2 2 3 1 2 2 3 2 2 2 21 66 
4 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 23 2 2 2 1 3 2 3 3 2 3 23 70 
5 2 2 3 3 3 3 2 1 3 2 24 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 22 3 2 2 1 3 2 3 3 2 3 24 70 
6 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 1 2 2 3 2 2 21 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 23 68 
7 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 1 2 2 3 2 2 21 2 2 2 1 3 2 3 3 2 2 22 67 
8 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 1 2 2 3 2 2 21 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 20 65 
9 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 1 2 2 3 2 2 21 2 2 3 1 2 2 3 2 2 2 21 66 
10 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 1 2 2 3 2 2 21 2 2 2 1 3 2 3 3 2 3 23 68 
11 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 1 2 2 3 2 2 21 2 2 2 1 3 2 3 3 2 2 22 67 
12 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 1 2 2 3 2 2 21 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 22 67 
13 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 1 2 2 3 2 2 21 2 2 2 1 3 2 3 3 2 2 22 67 
14 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 22 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 22 68 
15 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 22 2 2 3 1 2 2 3 2 2 2 21 67 
16 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 22 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 20 66 
17 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 24 2 2 2 1 3 2 3 3 2 3 23 71 




18 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 21 2 2 3 1 2 2 3 2 2 2 21 66 
19 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 25 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 21 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 20 66 
20 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 25 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 24 2 2 2 1 3 2 3 3 2 2 22 71 
21 2 2 2 3 3 3 2 1 3 2 23 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 21 2 2 3 1 2 2 3 2 2 2 21 65 
22 2 2 2 3 3 3 2 1 3 2 23 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 23 2 2 3 1 3 2 3 3 2 2 23 69 
23 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 21 2 2 3 1 2 2 3 2 2 2 21 66 
24 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 1 2 3 3 2 2 22 2 2 3 1 3 2 3 3 2 3 24 70 
25 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 20 2 2 3 1 2 2 3 2 2 2 21 65 
26 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 20 2 2 3 1 2 2 3 2 2 2 21 65 
27 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 24 3 2 2 1 3 2 3 3 2 2 23 71 
28 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 25 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 24 3 2 2 1 3 2 3 3 2 2 23 72 
29 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 21 3 2 3 1 2 2 3 2 2 2 22 67 
30 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 21 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 20 65 
31 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 23 2 2 2 1 3 2 3 3 2 3 23 70 
32 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 25 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 21 2 2 3 1 2 2 3 2 2 2 21 67 
33 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 23 2 2 2 1 3 2 3 3 2 3 23 70 
34 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 22 2 2 3 1 2 2 3 2 2 2 21 67 
35 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 22 2 2 3 1 2 2 3 2 2 2 21 67 
36 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 23 2 2 2 1 3 2 3 3 2 2 22 69 
37 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 22 2 2 3 1 2 2 3 2 2 2 21 67 
38 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 24 2 2 2 1 3 2 3 3 2 2 22 70 
39 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 25 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 22 2 2 3 1 2 2 3 2 2 2 21 68 
40 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 25 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 21 2 2 3 1 2 2 3 2 2 2 21 67 




41 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 24 2 2 2 1 3 2 3 3 2 2 22 70 
42 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 25 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 21 2 2 3 1 2 2 3 2 2 2 21 67 
43 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 1 2 3 3 2 2 22 2 2 2 1 3 2 3 3 2 2 22 68 
44 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 20 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 20 64 
45 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 25 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 23 2 2 2 1 3 2 3 3 2 3 23 71 
46 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 21 2 2 3 1 2 2 3 2 2 2 21 66 
47 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 21 2 2 3 1 2 2 3 2 2 2 21 66 
48 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 21 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 20 65 
49 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 23 2 2 2 1 3 2 3 3 2 2 22 69 
50 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 23 2 2 2 1 3 2 3 3 2 3 23 70 
51 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 24 2 2 2 1 3 2 3 3 2 3 23 71 
52 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 24 2 2 2 1 3 2 3 3 2 2 22 70 
53 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 24 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 22 2 2 3 1 2 2 3 2 2 2 21 67 
54 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 25 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 23 2 2 2 1 3 2 3 3 2 2 22 70 
55 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 25 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 22 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 20 67 

















































































































































































1 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
4 1 3 3 3 3 3 2 2 3 2 25 3 2 3 2 1 3 3 3 2 2 24 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 29 78 
5 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
6 1 3 3 3 3 3 2 2 3 2 25 3 2 3 2 1 3 3 3 2 2 24 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 29 78 
7 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
8 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
9 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
10 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
11 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
12 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
13 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
14 1 3 3 3 3 3 2 2 3 2 25 3 2 3 2 1 3 3 3 2 2 24 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 29 78 
15 1 3 3 3 3 3 2 2 3 2 25 3 2 3 2 1 3 3 3 2 2 24 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 29 78 
16 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
17 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
18 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 




19 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
20 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
21 1 3 3 3 3 3 2 2 3 2 25 3 2 3 2 1 3 3 3 2 2 24 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 29 78 
22 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
23 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
24 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
25 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
26 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
27 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
28 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
29 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
30 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
31 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
32 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
33 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
34 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
35 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
36 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
37 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
38 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
39 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
40 1 3 3 3 3 3 2 2 3 2 25 3 2 3 2 1 3 3 3 2 2 24 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 29 78 
41 1 3 3 3 3 3 2 2 3 2 25 3 2 3 2 1 3 3 3 2 2 24 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 29 78 




42 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
43 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
44 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
45 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
46 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
47 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
48 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
49 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
50 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
51 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
52 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
53 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
54 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 
55 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 27 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 27 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 83 


































































































EVIDENCIAS DE LA APLICACIÓN 
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